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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion que a continuacion presentamos, SISTEMA DE
EVALUACION POR CRITERIOS Y CAUSAS CUANTIFICABLES EN LA
EMPRESA SERPET SAC EN EL ANO 2015, se desarrollo con la colaboracion
de la gerencia general de la empresa quienes nos brindaron las facilidades
para la obtencion de la informacion sobre la problematica y datos de los
trabajadores registrados en su file personal, el proceso se llevo a cabo desde
el mes de noviembre del 2015, mes que se procedi6 al levantamiento de la
informacion.

La investigacion se desarrolld mediante la evaluacion del desempeno, un
formato experimental que nos permitiéo saber el nivel de rendimiento de los
trabajadores de la empresa SERPET SAC que cuenta con 135 trabajadores
distribuidos en las diferentes estaciones de la empresa Gran Tierra y Plus
Petrol en la base de Percy Rosas — Trompeteros, luego se procedié a evaluar
los file de cada trabajador para verificar su nivel de capacitacion, méritos y
deméritos de cada trabajador, asi mismo se evalué a los trabajadores
mediante una prueba escrita para determinar su nivel de conocimiento

laboral.

La tesis cuenta con la descripcion problematica con un disenho no
experimental descriptivo, la que nos permite formular los problemas y
plantear los objetivos para plantear la hipotesis, variables e indicadores, que
mediante el método cientifico descriptivo se procediéo al analisis de las
variables y sus indicadores que dan como resultado las conclusiones y
recomendaciones.

Este trabajo de investigacion que ademas consta de un planteamiento del
propoésito de la investigacion, marco teorico y los resultados de la
investigacion, servira para que los alumnos interesados puedan realizar y

comparar sus investigaciones desde el afio 2015.



CAPITULO I

1. PLANTEAMIENTO DEL PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

1.1.

PLANTEAMIENTO DE LA PROBLEMATICA Y ANTECEDENTES

A medida que la gestion de la empresa SERPERT SAC va
desarrollandose, se hace necesario conocer el rendimiento de los
trabajadores para tomar decisiones frente a los retos que plantea la
implementacion de los objetivos trazados por la administracion
empresarial, debiendo contar con un Sistema de Evaluacion que
facilite la informacion sobre la orientacion del comportamiento

colectivo e individual de los trabajadores.

La empresa SERPET SAC, no cuenta con un sistema pre
establecido para evaluar a sus trabajadores, la evaluacion se hace
mediante criterios subjetivos sin ningin parametro técnico o en
algunos casos no se evalua al personal. Al no contar con un
sistema de evaluacion los criterios que se adoptan para la toma de
decisiones en la gestion del personal no son uniformes,
desvirtuandose la objetividad del rendimiento laboral por la
individualizacion sesgada del evaluado, lo cual no contribuye al
desarrollo de la persona y de la institucion, ni se ajusta a un plan

de trabajo a largo o mediano plazo de LA EMPRESA.

Los antecedentes que se registran en la evaluacion del personal de
la empresa SERPET SAC se registran en las evaluaciones
individuales a cada trabajador mediante un informe del jefe
inmediato donde establecen en términos generales sin senalar un
método especifico, razéon por la cual la empresa SERPET SAC, no
tiene un proceso técnico y preciso que senale las pautas para la

evaluacion de los recursos humanos, procediendo en todos los
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casos a la aplicacion de criterios no razonables por los evaluadores
de turno, de tal manera, que los trabajadores al iniciar su trabajo
no saben con qué criterios seran evaluados, por lo que impera mas
la afinidad con los jefes con el objeto de lograr su estabilidad
laboral (legal) en el puesto de trabajo, aunque su rendimiento no
sea lo optimo o lo minimo deseable; ante este panorama es
indispensable que la empresa SERPERT SAC , disenie y opte por un
sistema de evaluacion del recurso humano de acuerdo a las

necesidades que la gestion requiere.

Al implementarse y ponerse en marcha un sistema de evaluacion
del personal ampliamente conocido y difundido se prevé que el
rendimiento del recurso humano mejore sustancialmente, ya que
todos los trabajadores conoceran los factores de evaluacion con los
que seran evaluados, por lo que se espera que el trabajador realice
sus funciones con mas responsabilidad superando las metas
trazadas por sus superiores, lo que nos demuestra la importancia
de la misma.

Por consiguiente, para fines de la presente investigacion se ha
tenido en cuenta las siguientes consideraciones para estudiar el
problema seleccionado que es uno de los mas importantes que
afronta la empresa, como:

Es, la carencia de un sistema de evaluacion de personal, la
empresa facilitara a los investigadores realizar el estudio dandoles
acceso a los datos requeridos, el estudio permitira proponer el uso
de un nuevo método de evaluacion que haga conocer con mayor
precision la incidencia en el desempeno laboral , los efectos y
resultados que tiene la evaluacion en la gestion del personal y las
decisiones que se pueden tomar con los resultados concernientes a

una gestion mas eficiente y eficaz para la empresa.



1.2.

1.3.

FORMULACION DEL PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

El problema a estudiarse en la presente investigacion consiste en
que:

La empresa SERPET SAC, que tiene 135 trabajadores distribuidos
en las tres bases de explotacion petrolera a quienes presta sus
servicios como tercerizadora, no cuenta con un sistema de
evaluacion de personal que le permita determinar el rendimiento y
la integracion con su equipo de trabajo para lograr los objetivos de
la gestion empresarial.

Por tal motivo, con la finalidad de orientar el proceso de
investigacion a realizarse se formula interrogativamente el

problema de la siguiente manera:

e :Cual sera el método y contenido de un sistema de evaluacion de
personal para la empresa SERPET SAC?

e ;Cual sera el nivel de rendimiento laboral de los trabajadores en
su puesto de trabajo en la empresa SERPET SAC?

e (Cual sera el nivel de los méritos y deméritos de los trabajadores
de la empresa SERPET SAC?

e (Cual sera el nivel de conocimientos laboral de los trabajadores

de la empresa SERPET SAC?

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Establecer un sistema de evaluacion de personal,
mediante criterios y  causas cuantificables que nos
permita determinar el nivel de conocimiento, desarrollo,
experiencia, productividad, higiene e identificacion con su
equipo de trabajo y con los objetivos de la empresa
SERPET SAC.



1.4.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Establecer el método y contenido de un Programa de
Evaluacion de Personal en la empresa SERPET SAC.

b) Determinar el nivel de rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa SERPET SAC.

c) Determinar el nivel de Meéritos y demeéritos de los
trabajadores de la empresa SERPET SAC?

d) Determinar el nivel de conocimiento laboral de los
trabajadores en la empresa SERPET SAC.

e) Determinar el nivel de evaluacion general de todos los

trabajadores de la empresa.

JUSTIFICACION

Toda empresa, necesita de recursos humanos bien calificados para
el logro de sus objetivos. En la medida que estos recursos
humanos tengan un adecuado desempeno de sus funciones se
lograra la eficiencia operativa, factor importante para el éxito de la
gestion empresarial. Por consiguiente, el presente estudio es
importante su realizacion puesto que coadyuvara a superar las
deficiencias administrativas, asegurando racionalidad y eficiencia
en la gestion del sistema de personal, incrementando una mayor
eficiencia y eficacia en las operaciones administrativas de la
empresa, objetivo institucional que actualmente constituye
indispensable alcanzar.

El proceso de investigacion se desarrollara en la empresa SERPET
SAC. donde se aplicara criterios razonables y apropiados para la
evaluacion de todos los trabajadores, lo que permitira el analisis
cualitativo y cuantitativo de los resultados aplicando el método de
evaluacion de Criterios y Causas Cuantificables que se propone, de
tal manera, que se demuestre la efectividad del método como

instrumento de evaluacion y de gestion para empresa SRPET SAC
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1.5.

de cuya experiencia se pueda extrapolar a otras empresas locales,
los mismos que deberan adoptarlo como un sistema permanente

de evaluacion del personal que garantice el desarrollo humano.

HIPOTESIS

La implementaciéon del Sistema de Evaluacion por Criterios y
Causas Cuantificables en la empresa SERPET SAC, permitira
evaluar el rendimiento laboral, los méritos y la Capacitacion, los
deméritos, el conocimiento laboral e institucional de sus
trabajadores, produciendo informacion relevante para la toma de
decisiones en materia de personal lo que contribuira al logro de los

objetivos administrativos de la empresa.

1.6. VARIABLES:

1.6.1. VARIABLES DE ESTUDIO (X)

e (X3) Evaluacion del Rendimiento Laboral.
e (X2) Evaluacion de los Méritos y Capacitacion.
e (X3) Evaluacion de los Deméritos.

e (X4) Evaluacion del Conocimiento Laboral.

10



1.7. OPERACIONALIZACION DE LA HIPOTESIS

VARIABLES
DE ESTUDIO INDICADORES INDICES
Ident1f1cac1on con su Grados de Identificacion de los Trabajadores
Trabajo
Desarrollo Laboral Grado de Desarrollo Experimentado por el Trabajador
Experiencia en su . . .
1. Puesto de Trabajo Grado de Experiencia en el Trabajo
EVALUACION Productividad y Calidad Grado de Calidad en la Produccion
DEL Laboral
RENDIMIENTO | [njciativa de Proceso Grados de Iniciativa del Trabajador
LABORAL
Higiene Grados de Higiene de los Trabajadores
Participacion Grupal Grados de Identificacién en Labores Empresariales
Disciplina Grados de Disciplina de los Trabajadores
X2. s . .
EVALUACION Capacitacion Grados de Instruccién de los Trabajadores
DE LOS s
MERITOSY - |Méritos Aportes Tecnologicos, Representaciones
CAPACITACION P gicos, ®eb
Dl.a S No Laborados Grado por Puntaje en dias no Laborados Injustificados
Injustificados
X3. ] Suspension sin Goce de Remuneraciones hasta por 15
EVALUACION dias
DE LOS Amonestaciones Suspension sin Goce de Remuneraciones de 16 a 30
DEMERITOS dias
Cese Temporal de 31 a 90 dias
Cultura General Grado de Cultura General
Razonamiento Verbal Grado de Razonamiento Verbal
X4. -
EVALUACION ﬁzz,cz?naérgfglto Grado de Razonamiento Matematico
DEL .
CONOCIMIENTO gé):ri)iilémento Laboral Grado del Conocimiento Técnico
LABORAL

Realidad Nacional

Grado de Conocimiento de la Realidad Nacional

Comprensién De
Lectura

Grado de Comprensién de Lectura
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1.8.

1.9.

1.10.

IDENTIFICACION DEL METODO DE INVESTIGACION.

Investigacion no experimental descriptiva con el planteo de la
problematica de la evaluacion del personal en la empresa SERPET
SAC analizados por medio del planteamiento de una hipotesis que
estableciendo la formulacion del analisis de sus variables

determinan las Conclusiones y las Recomendaciones.

El presente trabajo de investigacion describe los antecedentes y la
problematica materia de estudio en el ano 2015, partiendo de la
consideracion de una hipoétesis, recolectando informacion de las
variables por medio de sus indicadores haciéndose un analisis del
contenido de los datos con los conceptos tedricos usados para
concluir con un resultado y recomendaciones en el plazo

determinado para la investigacion.

MARCO POBLACIONAL: El universo de este estudio esta
constituido por todos los trabajadores de la empresa SERPET SAC.
Poblacion: 135 Trabajadores de SERPET SAC.

MARCO MUESTRAL: La muestra de la investigacion estara
conformada por el 100% de la poblacion de los trabajadores de la
empresa SERPET SAC - 135 trabajadores, teniendo en cuenta la
muestra es finita y representativa para los fines de nuestra
investigacion con la finalidad de tener un alto grado de
confiabilidad en los resultados.

Muestra: La investigacion sera de caracter causal, se
estudiara toda la poblacion, por consiguiente no sera necesario

calcular un tamano de muestra.
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1.11.

1.12.

DISENO DE LA INVESTIGACION

Por la naturaleza del problema a investigar y de acuerdo a los
objetivos propuestos, la presente investigacion tendra el caracter
de una investigacion descriptiva y correlacional, en la medida que
estara orientado a establecer la relacion que existe entre las
variables independientes y las variables dependientes siendo su
diseno transversal y prospectivo.

Es de caracter transeccional porque tomara informacion en un solo
ano 2,015 y prospectivo porque aportara informacion para futuras

decisiones en materia de administracion de personal.

FUENTE DE RECOLECCION DE DATOS.

TECNICAS. Para la recoleccion de los datos, sera necesario la
aplicacion de las siguientes técnicas:

e Técnicas de analisis documental del file personal de cada
trabajador.

e Entrevista personal.

e Aplicacion de una prueba escrita a través de un cuestionario
debidamente formulado para cada nivel de los trabajadores.

INSTRUMENTOS:
- Entrevista Personal Tabla de valores
- Prueba Escrita Cuestionario
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CAPITULO II
2. MARCO TEORICO
2.1. TEORIAS REFERIDAS AL AREA DE INVESTIGACION
2.1.1. LA EVALUACION DEL DESEMPENO HUMANO.

Este término también se le conoce con el nombre de
Valoracion por el Mérito, Evaluacion de los empleados,

Evaluacion de Eficiencia Funcional.

Segun la historia en el siglo XVI San Ignacio de Loyola
utilizaba un sistema combinado de informes y notas de las

actividades y del potencial de cada uno de los jesuitas.

En 1,842, el servicio publico Federal de los EE.UU implanto
un sistema de informes anuales para evaluar el desempeno

de los funcionarios.

En 1,918, la General Motors disponia ya de un sistema de
evaluacion para sus ejecutivos.!

En 1965 con la obligacion de contar con un encargado de
Relaciones Industriales en las empresas que desarrollan
sus actividades en el Peru, se establece los primeros
sistemas de Evaluacion con criterios racionales.

A partir de su aparicion y hasta nuestros dias, se vienen
usando en mayor cantidad, planes empresariales de

clasificacion de empleados por el mérito. 2

1 Herbert J. Chruden — Arthur W. Sherman Jr. “Administracion de Personal” Editorial
Continental México — 1995 — Pags. 244 a 245

2Laley 14371 de 1963 obliga a las empresas que cuentan con mas de 100 trabajadores
tener el servicio de Relaciones Industriales y mediante el DS N°05-63-TR entre una de sus
obligaciones establecia que las funciones basicas de Relaciones Industriales debe cumplir
con hacer las evaluaciones de personal periodicamente
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2.1.2.

2.1.3.

Asi mismo, la evaluacion de los trabajadores se hace en
razon no solo a su mérito personal, si no mas por aporte

colectivo en el proceso productivo.

OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

HUMANO

e Adecuar los trabajadores al Cargo.

e Determinar la contribucion del buen rendimiento al
proceso productivo en el grupo de trabajo.

e Establecer programas de entrenamiento y capacitacion

e Implementar politicas de promociones.

e Determinar incentivos salariales por buen desempeno
Individual y grupal.

e Mejorar las relaciones laborales entre superiores y
subordinados.

e Estimar el potencial de desarrollo de los empleados.

IMPORTANCIA DE LOS METODOS DE EVALUACION

Es necesario senalar la importancia que tiene para
cualquier institucion la posibilidad de conocer las
caracteristicas del comportamiento laboral de su personal a
lo largo del tiempo, ya que esta informacion puede tener

numerosas aplicaciones.

Haciendo un resumen de la finalidad que pueden tener los
sistemas de evaluacion de méritos, podemos citar como mas

importantes los siguientes:

e Facilitan el establecimiento de politicas de salarios en la
empresa.

o Establece los méritos para promociones y ascensos.
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Traslados de puestos de trabajo.

Facilita los planes de capacitacion y entrenamiento.
Orienta a los empleados a contribuir con los objetivos de
la Institucion.

Permite la autorrealizacion personal de los empleados.

Mejora las relaciones laborales con el personal.

2.1.4. ERRORES EN LOS METODOS DE EVALUACION DE
PERSONAL

Los errores mas frecuentes en que pueden incurrir los

calificadores al valorar son los siguientes:

Efecto Halo. Tendencia a generalizar los rasgos de
conducta de una persona

Estereotipos. Atribuir a una persona determinados
rasgos que caracterizan a un determinado tipo.
Tendencia Central. Calificar a los subordinados en los
grados centrales para no comprometerse.

Error Constante. Tendencia a ser muy “duro” o muy
“blando” en las calificaciones.

Influencia del Status de cada calificado.- Tendencia a
calificar mas alto a los trabajadores de mas categorias o

antigliedad.

2.1.5. METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO HUMANO:

A.

METODO DE ESCALA GRAFICA

Es sin duda el mas utilizado y divulgado método de
evaluacion del desempeno. Aparentemente es el método

mas simple, pero su aplicacion exige multiples cuidados
16



con el fin de evitar la subjetividad y el pre juzgamiento
del evaluado, que podrian causar interferencias
considerables.

Se trata de un método que evalua el desempeno de las
personas mediante factores de evaluacion previamente
definidos y graduados. Este método usa un formulario
de doble entrada en el cual las lineas horizontales
representan los factores de evaluacion del desempeno
en tanto que las columnas (sentido vertical) representan

los grados de valoracion de tales factores.

Los factores se seleccionan previamente para definir en
cada empleado las cualidades que intenta evaluar. Cada
factor se define con una descripcion sumaria, simple y
objetiva, para evitar distorsiones. Se llama Escala
Grafica porque se representa en un modelo grafico o
ficha.

El meétodo de escalas graficas tiene las siguientes

ventajas:

- Brinda a los evaluadores un instrumento de
evaluacion de facil comprension y de aplicacion
simple.

- Posibilita una Vision integrada y resumida de los
factores de

- Evaluaciéon, es decir, de las caracteristicas de
desempeno mas destacados por la empresa y la
situacion de cada empleado ante ellos.

- Exige poco trabajo al evaluador en el registro de la
evaluacion, ya que lo simplifica enormemente.

- Las desventajas que presenta este método son:

17



- No permite tener al evaluador mucha flexibilidad, y
por ello debe ajustarse al instrumento y no esté a
las caracteristicas del evaluado.

- Esta sujeto a distorsiones e interferencias
personales de los evaluadores, quienes tienden a
generalizar su  apreciacion acerca de los
subordinados para todos los factores de evaluacion.

- Crea rutina y generaliza los resultados de la

evaluacion

B. METODO DE ELECCION FORZADA.

Es un método de evaluacion del desempenio desarrollado
por un equipo de técnicos americanos durante la
segunda guerra mundial.
El método de Eleccion Forzada consiste en evaluar el
desempenno de los individuos mediante frases
descriptivas de determinadas alternativas de tipos de
desempeno individual. En cada bloque o conjunto de
dos, cuatro o mas frases, el evaluado debe escoger
forzosamente solo una o las dos que mas se aplican al
desempeno del empleado evaluado.

Esto explica la denominacion de eleccion forzosa. Las

formas de composicion son dos:

e Se forman bloques de dos frases de significados
positivos y dos de significados negativos. Al juzgar al
empleado el supervisor o evaluado elige la frase que
mas se ajusta y, luego, la que menos se ajusta al
desempeno del evaluado.

e Se forman bloques de solo cuatro frases de

significado positivo. Al juzgar al empleado, el
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supervisor o evaluado elige la frase que mas se
ajusta al desempeno del evaluado.

El método de Eleccion Forzada tiene las siguientes

Ventajas:

- Proporciona resultados mas confiables y exentas de
influencias subjetivas y personales, por cuanto
elimina el efecto de generalizacion (halo effect) Su
aplicacion es simple y no requiere preparacion
intensa o sofisticada de los evaluadores.

Las desventajas de este método son:

-  Su elaboracion e implementacion son complejas
exigiendo un planeamiento muy cuidadoso y
demorado.

- Es un método basicamente comparativo y
discriminativo;  presenta  resultados  globales,
discrimina solo los empleados buenos, medios y
débiles sin dar mayor informacion.

- Cuando se utiliza para fines de desarrollo de
recursos humanos, necesita una complementacion
de informaciones acerca de las necesidades de
entrenamiento potencial de desarrollo etc.

- Deja al evaluador sin ninguna nocion del resultado

de la evaluacion con respecto a sus subordinados.

. METODO DE INVESTIGACION DE CAMPO.

Es un método de evaluacion del desempeno desarrollado
con base de entrevistas de un especialista en evaluacion
con el superior inmediato, mediante el cual se verifica y
evalia el desempeno de sus subordinados,
determinandose las causas, los origenes y los motivos

de tal desempeno, por medio del analisis de hechos y
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situaciones, permite ademas de un diagnostico del
desempeno del empleado, la posibilidad de planear
junto con el superior inmediato su desarrollo en el cargo
y la organizacion.
La evaluacion lo efectua el superior (jefe) pero con
asesoria de un especialista (staff) en evaluacion del
desempeno. El especialista va a cada uno de las
secciones para entrevistar a los jefes sobre el
desempeno de sus respectivos subordinados. De aqui
proviene el nombre de investigacion de campo.

Este método tiene las siguientes ventajas:

Cuando esta presidido de dos etapas preliminares de

analisis de la estructura de cargos y de analisis de las

aptitudes y calificaciones profesionales necesaria,
permite al supervisor un profundo conocimiento no solo
del contenido de los cargos bajo su responsabilidad,

sino también de las habilidades, las capacidades y

conocimientos exigidos.

- Proporciona una relacion provechosa con el
especialista en evaluacion, quien presta al
supervisor una asesoria y también un entrenamiento
de alto nivel en la evaluacion del personal.

- Permite efectuar una evaluacion profunda imparcial
y objetiva de cada funcionario, localizando las
causas de comportamiento y las fuentes de
problemas.

- Permite un planeamiento de accion capaz de retirar
los objetivos y proporcionar mejoramiento del
desempeno.

- Acentua la responsabilidad de linea y la funcion de

staff en la evaluacion de personal.
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- Es el método mas completo de evaluacion.

Las desventajas de este método son:

- Tiene elevado costo operacional, por la actuacion de
un especialista en evaluacion.

- Hay retardo en el procesamiento por causa de la
entrevista uno a wuno con respecto a cada

funcionario subordinado y al supervisor.

. METODOS DE INCIDENTES CRITICOS

Este método de incidentes criticos se basa en el hecho
de que en el comportamiento humano existen ciertas
caracteristicas extremas capaces de conducir a
resultados positivos (éxitos) o negativos (fracaso) en
otras palabras el método no se preocupa de aquellas
caracteristicas muy negativas o muy positivas. Se trata
de wuna técnica sistematica, mediante la cual el
supervisor inmediato observa y registra los hechos
excepcionalmente positivos y los hechos
excepcionalmente negativos con respecto al desempeno
de sus subordinados. De esta manera el método de
incidentes criticos localiza las excepciones tanto
positivas como negativas en el desempeno de la
persona.

Los aspectos positivos deben realizarse y
preferiblemente utilizarse en tanto que los negativos
deben corregirse y eliminarse.

Cada factor de evaluacion se utiliza en términos de
incidentes criticos o excepcionales.

Un incidente critico es “critico” cuando ilustra lo que el

empleado ha hecho o dejado de hacer, algo que origina
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un éxito o fracaso poco usual en alguna parte de su
trabajo.

Los incidentes criticos son hechos (no opiniones o
generalizaciones); sin embrago no todos los hechos son
criticos. Los incidentes criticos son las acciones del
empleado que en realidad hacen que su desempeno sea

notablemente efectivo o inefectivo.

Las ventajas de este método son:

-  Resulta simple para su calificacion por ser la
apreciacion del supervisor para calificar cuando una
accion o hecho es positivo o negativo.

- No requiere mayor dedicacion en el registro de las

apreciaciones.

Las desventajas de este método son:

- El supervisor con frecuencia registra sus opiniones o
generalizaciones de la conducta de los trabajadores.

- El registro de los hechos, si no son comentados con
los trabajadores involucrados termina siendo solo un
registro de hechos o de libro negro que dificulta las

relaciones entre el supervisor y los supervisados.

METODO DE AUTOEVALUACION.

Es el método mediante el cual se le pide al empleado
hacer un analisis sincero de sus propias caracteristicas
de desempeno. Puede utilizar sistemas diversos,
inclusive formularios basados en los esquemas
presentados en los diversos métodos de evaluacion del

desempeno humano ya descritos.
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Las ventajas de este método son:

- Se registra una apreciacion clara de la opinion del
comportamiento del trabajador y su identificacion
con su tarea y la empresa.

- Puede cambiarse con facilidad las operaciones del
trabajo que dificultan la tarea del trabajador, sin que
se modifique los objetivos.

- Existe wuna comunicacion permanente entre
empleado y empleador para solucionar los

problemas que dificultan el buen rendimiento.

Desventajas de este método son:

- El trabajador dificilmente acepta sus errores y
siempre va a justificar su bajo rendimiento a razones
extra laborales

- Los trabajadores son reacios a aceptar programas de
adaptacion al cambio en base al descubrimiento o

sefnalamiento de sus errores.

METODO POR PUNTUACION

El método de puntuaciéon se usa ampliamente. En
esencia requiere de identificar varios valores
compensables (como, limpieza, honestidad, lealtad,
responsabilidad, disciplina, etc.) cada uno de ellos
diferenciados en grados de acuerdo a la medida en que
se adaptan a las circunstancias y problemas del
comportamiento humano de los trabajadores. Asi una
vez que se ha determinado la medida en que cada
cualidad esta presente en la problematica, solamente se

suma el numero correspondiente de puntos de cada
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cualidad en sus grados para llegar a un valor general de

puntos para el trabajador evaluado.

Ventajas del método son:

- Cuenta con un diseno simple y de facil manejo

- Se puede aplicar a un gran numero de trabajadores

- Requiere poca Capacitacion a los calificadores.

- Pude ser administrado y controlado en periodos
cortos adaptables a los proceso de produccion o de

servicios de las empresas.

Las Desventajas de este método son:

- El Evaluador puede caer en la subjetividad de sus
apreciaciones

- El efecto “Halo” en la evaluacion, surgen de manera
frecuente e involuntaria.

- El método se cuantifica sin considerar apreciaciones
del trabajador, volviéndose rigido y en ocasiones
drastico con la situacion real no descrita en sus

formatos.

. METODO DE CRITERIOS Y CAUSAS
CUANTIFICABLES.

El método de Causas y Criterios Cuantificables, es un
meétodo nuevo disenado por los investigadores de la
presente tesis y consiste en la interpretacion cualitativa
de las causas y criterios que definen el comportamiento
humano expresandolo en forma cuantitativa mediante
una escala de puntuacion que permite la identificacion
exacta de las acciones motivadoras al trabajador para

lograr identificarse con la vision, mision, metas y
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objetivos de la empresa, de tal forma que relaciona las
actividades laborales con las circunstancias y
condiciones ambientales de la empresa y su entorno
social logrando mayor exactitud en los resultados ya
que permitira interpretar cuantitativa y
cualitativamente el rendimiento laboral del evaluado.

A continuacion se presenta los pasos del Proceso de
Evaluacion por Criterios y Causas Cuantificables, los
mismos que seran aplicados en la empresa SERPET

SAC en el ano 2015.

PROCESO:

1° PASO:

HACER EL DIAGNOSTICO DE LA PROBLEMATICA
LABORAL

El encargado de hacer la evaluacion del sistema de
personal debera hacer un diagnéstico de los problemas
mas saltantes que en esos momentos esta atravesando
la empresa; asi mismo, debera hacerse un analisis de
las evaluaciones anteriores y cual es el seguimiento que
se ha hecho respecto a la gestion del comportamiento

laboral.

2° PASO:

DETERMINAR EL ALCANCE Y NIVEL DE 1A
EVALUACION

El evaluador o encargado de disenar el proceso y el
sistema de evaluacion determinara cual es el alcance de
la evaluacion, definiendo que niveles de trabajadores
seran evaluados y cual sera la responsabilidad de los

jefes inmediatos que evaluan en cada oportunidad.

25



3° PASO

DETERMINAR LOS CRITERIOS Y CAUSAS DEL
SISTEMA.

El evaluador con su comision debera determinar cuales
seran las causas por lo que se debe realizar la
evaluacion, lo que permitira establecer los criterios mas
apropiados para la evaluacion considerando los

objetivos y problematica actual de la EMPRESA.

CAUSAS. Son las razones por la que se debe hacer la
evaluacion del personal, que se manifiesta en el bajo
rendimiento laboral, poca identificacion con la
problematica empresarial, mal trato a los clientes, poco
espiritu de confraternidad y trabajo en equipo y una

constante falta de motivacion personal..

CRITERIOS. Son los parametros concretos que se
toman en consideracion para la evaluacion del personal.
Con fines de aplicacion para la presente investigacion se
han considerado los siguientes criterios:

- Evaluacion del rendimiento laboral

- Evaluacion de los méritos y capacitacion

- Evaluacion de los deméritos

- Evaluacion del conocimiento laboral.
Los criterios senalados son fundamentales para

determinar los Factores y los Grados del Sistema de

Evaluacion de Personal.
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4° PASO

DEFINIR LOS GRADOS DE LOS CRITERIOS

LOS FACTORES.- Expresan las cualidades que se
deben tomar en consideracion al momento de realizar la
evaluacion, para cada criterio establecido se puede
plantear uno o mas factores de evaluacion en razon a
las causas que se diagnostican, esto asegura que los
miembros del comité de evaluacion puedan aplicar los
factores y sus grados con mucha consistencia.

Los factores que se toman en consideracion en la
presente investigacion son los siguientes:

Identificacién, desarrollo, experiencia, productividad,
iniciativa de proceso, higiene, participacion grupal,
disciplina.

LOS GRADOS.- Los grados que se asignan a cada uno
de los factores ya determinados son los siguientes:

Excelente, Bueno, Regular y Deficiente.
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5° PASO

DEFINIR LOS PESOS RELATIVOS A LOS CRITERIOS
DEL SISTEMA (CUANTIFICAR CRITERIOS)

Consiste en determinar cual sera el peso que tendra
cada criterio en razon a su importancia y relevancia en
el problema laboral. El peso que se asigna, sera la
distribucion del total de puntos que el evaluador
considera necesario, debiendo distribuirse un total de
100% de puntos, pudiendo tener cada uno de los
criterios diferentes o iguales pesos de acuerdo a su

importancia en el diagnostico.

Para el presente caso se consideran los siguientes
pesos:

CRITERIOS PUNTOS %
EVALUACION DEL RENDIMIENTO LABORAL 150 42
EVALUACION DE LOS MERITOS Y CAPACITACION 100 29
EVALUACION DE LOS DEMERITOS -100 -29
EVALUACION DEL CONOCIMIENTO LABORAL 100 29
TOTAL PUNTOS 350 100%
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6° PASO

ASIGNAR VALORES EN PUNTOS A LOS CRITERIOS Y
GRADOS

En el paso anterior se asignaron los pesos o valores en
puntos que tiene cada criterio, seguidamente se procede
a asignar pesos a los factores y sus correspondientes
grados, en razon al peso asignado a cada criterio.

El cuadro N°1 muestra la distribucion de los factores y
sus grados al utilizar el criterio de evaluacion del
rendimiento laboral, el mismo que previamente en el
paso anterior, ha sido asignado una distribucion de 150
puntos.

CUADRO N°1 PESO DE LOS FACTORES Y GRADOS PARA LA

EVALUACION DEL CRITERIO: RENDIMIENTO LABORAL

FACTORES INDICES CUANTIFICABLES O NUMERICOS
IDENTIFICACION GRADOS | EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE
PUNTOS 20 15 10 5
DESARROLLO GRADOS | EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE
PUNTOS 20 15 10 5
EXPERIENCIA GRADOS | EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE
PUNTOS 15 11 7 3
PRODUCTIVIDAD Y GRADOS | EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE
CALIDAD PUNTOS 10 7 4 1
INICIATIVA PROCESO GRADOS | EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE
PUNTOS 25 20 15 10
HIGIENE GRADOS | EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE
PUNTOS 15 11 7 3
PARTICIPACION GRUPAL GRADOS | EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE
PUNTOS 30 25 20 15
DISCIPLINA GRADOS | EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE
PUNTOS 15 11 7 3
TOTAL 150 115 80 45

ELABORADO POR: AUTORES DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CUADRO N° 2 PESO DE LOS FACTORES Y GRADOS PARA LA
EVALUACION DEL CRITERIO: MERITOS Y CAPACITACION

EXCELENTE| BUENO | REGULAR | DEFICIENTE

DR /MESTRIA 40
TITULO PROFESIONAL 30
BACHILLER O TITULO DE INST. SUP 20
SECUNDARIA 10
CAPAC. O EXPOS.(5 PTO. C/20 Hras). 20 15 10 5
MERITOS (5 PTOS.C/FELICITAC. 20 15 10 5
OFIC /RES/DIPLOMA
5 PTOS POR C/TRAB. EXTRAORD 20 15 10 5

PUNTOS 100 75 50 25 b9

ELABORADO POR : AUTORES DEL TRABAJO DE

INVESTIGACION



CUADRO N° 3 PESO DE LOS FACTORES Y GRADOS PARA LA

EVALUACION DEL CRITERIO: DEMERITOS

DIAS NO LABORADOS INJUSTIFICADOS 15

(5 PTOS POR C/DIA NO JUSTFICADO)

AMONESTACION 15 PTOS C/U 15

SUSPENSION 30

CESE TEMPORAL MAS DE 4 DIAS 40
TOTAL PUNTOS -100

ELABORADO POR : AUTORES DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CUADRO N° 4 PESO DE LOS FACTORES Y GRADOS PARA LA

EVALUACION DEL CRITERIO: CONOCIMIENTO LABORAL

FACTORES GRADOS E INDICES CUANTIFICADOS
GRADO |EXCELENTHBUENO REGULAR |DEFICIENTE
CULTURA GENERAL PUNTOS| 16 A 20 11A15 6A10 1A5
RAZONAMIENTO VERBAL GRADO |[EXCELENTE BUENO |REGULAR|DEFICIENTE
PUNTOS| 12A15 8A1l 5A7 1A4
GRADO |EXCELENTE BUENO |REGULAR|DEFICIENTE
RAZONAMIENTO MATEMATICO PUNTOS| 12A15 BALL AT TA3
GRADO |EXCELENTE| BUENO |REGULAR|DEFICIENTE
CONOCIMIENTO TECNICO PUNTOS| 21A25 16 A20 8A 15 1A7
GRADO |[EXCELENTE BUENO |REGULAR|DEFICIENTE
REALIDAD NACIONAL PUNTOS| 8A10 5A7 2A4 1
GRADO |[EXCELENTE BUENO |REGULAR|DEFICIENTE
COMPRENSION  DE LECTURA PUNTOS| 12A15 8A1l 6A7 1A5
TOTAL 100 75 50 25
ELABORADO POR : AUTORES DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

7° PASO

FORMULACION DE LA TABLA GENERAL DE

EVALUACION

Una vez establecido los pesos de cada criterio y sus
correspondientes factores, se procede a la formulacion
de la tabla general de evaluacion la misma que esta
constituida por los grados (excelente, bueno, regular y
deficiente) asi como, la distribucion cuantificable de
cada uno de los grados tal como se muestra a

continuacion.

CUADRO N° 5 TABLA GENERAL DE EVALUACION

GRADOS DISTRIBUCION CUANTIFICABLE
EXCELENTE DE 264 A 350 PUNTOS
BUENO DE 177 A 263 PUNTOS
REGULAR DE 89 A 176 PUNTOS
DEFICIENTE DE 0 A 88 PUNTOS
ELABORADO POR : AUTORES DEL TRABAJO DE INVTIGACION
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Los trabajadores seran calificados y clasificados de
acuerdo a esta tabla de evaluacion cuyo resultado
servira para la toma de decisiones en materia de
personal.

8° PASO )
ESCRIBIR EL MANUAL DE EVALUACION DE
PERSONAL

El desarrollo de un plan de evaluacion de Personal, debe
reglamentarse y describirse claramente en un
documento oficial de la empresa, convirtiéndose en una
herramienta de trabajo para la gestion del personal.
Este documento consolida toda la politica empresarial
que se debe tener en cuenta para la evaluacion, define
las causas, y criterios, factores y grados que se
consideran para la aplicacion del sistema de evaluacion
y las fechas en que se llevaran a cabo cada evaluacion.

9° PASO
ANALISIS DE RESULTADOS Y DECISIONES

El proceso de Evaluacion del personal nos brindara
informacion util sobre cual es la tendencia del
comportamiento de los trabajadores en forma individual
y colectiva asi como de los indicadores que han servido
como parametros para medir la problematica laboral.
Comparandose estos resultados con el diagnostico de la
problematica laboral establecidos en el primer paso, se
llegara a determinar la real situacion laboral, lo que
permitira tomar decisiones con el proposito de corregir
las  deficiencias encontradas 'y plantear las
recomendaciones para lograr una buena gestion de
personal que logre los objetivos planteados.

Las ventajas del método son:

- Es una combinacion de los métodos de incidentes
criticos, por puntuacion y escala grafica que
identifica y modifica sus procedimientos, de tal
manera que permite solucionar los problemas de las
desventajas de cada método.

- El efecto “halo” es detectado rapidamente y puede
ser corregido sin que se distorsione los objetivos de
la evaluacion.
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- Las causas de las desviaciones del comportamiento
humano de los trabajadores, son tomados en cuenta
para establecer el criterio de las evaluaciones.

- El sistema no se vuelve rigido porque puede ser
reajustado periddicamente de tal manera que se
adapta con facilidad a las nuevas circunstancias del
trabajo y las condiciones ambientales de la empresa
y su entorno

- El método incluye la participacion y el desempeno
del trabajador en todos los momentos de su
actividad personal, familiar, comunal y laboral

- Es de facil administracion y de bajo costo

- Identifica y refuerza las motivaciones que requieren
los trabajadores para mejorar y participar en los
objetivos y metas de la municipalidad o la empresa
que lo aplica.

Desventajas del método:

- Requiere de Capacitacion permanente a los
evaluadores y evaluados.

- Ocasiona incrementos remunerativos por las
exigencias del trabajador frente a un excelente
desempeno.

-  Requiere de permanente control y de un profesional
especializado en la materia.

2.2. MARCO CONCEPTUAL.

ACCION.- Es la unidad desagregada de un procedimiento. Cada
trabajador puede ejecutar una o varias acciones de un
procedimiento. También es: la labor desarrollada de uno o varios
puestos de trabajo, sea este de naturaleza fisica o intelectual.
Pérez Rosales, Manuel; Diccionario de la Administraciéon. Lima
2° edicion. Ed. San Marcos 1990 p.13.

ACCION DISCIPLINARIA.- Accién tomada por la administracion
para corregir las actitudes y el comportamiento de los empleados
que han violado las reglas de la empresa, han dejado de
mantener los estandares de rendimiento de trabajo requerido o
han actuado de forma contraria a las politicas establecidas.

Ibid. P.14.

ACTITUD DEL EMPLEADO.- Es el estado de la mente del
trabajador tal como se refleja en su conducta, sentimientos,

32



opiniones respecto a la politica, a las practicas seguidas por el
empleador, respecto a los demas empleados, a su trabajo, a la
supervision, al salario o a otras condiciones de trabajo.

Ibid. P.16.

ADMINISTRACION DE PERSONAL.- Es la técnica de la
administracion que se ocupa del acrecentamiento, conservacion
del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades, etc. de los miembros de la organizacion en beneficio
de individuos, de la empresa y el pais en general. También es: el
empleo de los individuos con el objeto de alcanzar los fines de la
administracion de la forma mas eficiente y econémica, y con el
mayor grado de desenvolvimiento individual.

Ibid. p. 21

APTITUD.- Es el potencial fisico, mental y emocional del
individuo para llevar a cabo un tipo especifico de trabajo.
Ibid. p.27.

ASCENSO DE PERSONAL.- Accion de personal mediante la cual
un trabajador nombrado en la administracion publica o privada,
es mejorado en su carrera administrativa cambiando su cargo o
rol ocupacional, incrementandose su remuneracion como
reconocimiento a su formacion, capacitacion, idoneidad,

comportamiento y rendimiento.
Ibid. p. 29.

CICLO DE TRABAJO.- Es la sucesion de elementos necesarios
para efectuar una tarea u obtener una unidad de produccion
(OIT).

Ibid. p.49.

CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL.- Es el documento
que prevé las necesidades de puestos para el normal
funcionamiento de una entidad, y senala los puntajes a
otorgarse en las situaciones diferenciales de ejercicio de los

puestos.
Ibid. p. 68.

CORTO PLAZO.- Es el tiempo presente en el que se presenta la
evaluacion donde se presentan los resultados sin prever la
proyeccion al futuro. Son los resultados de la primera
evaluacion.

Teodosio Palomino R. RELACIONES INDUSTRIALES: TEORIA Y
PRACTICA Edist. LIMUSA pag. 35 2° Ed.
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DESARROLLO.- Es la actitud de cambio que tiene el trabajador,
para adquirir mayores conocimientos que le sirven como
herramientas en su trabajo, para lograr la excelencia productiva
en la empresa y el bienestar familiar.

Ibid. p. 43

EVALUACION DE PERSONAL.- Es el proceso sistemético que
consiste en  apreciar y cuantificar el desempeno
(comportamiento) del trabajador en un puesto de trabajo y, que
sirve para estimular y valorar las cualidades de las personas en
su empresa.

Schruder y Sherman, ADMINISTRACION DE PERSONAL, Edit.
CECSA 5° Ed. Pag. 245

EVALUACION DE PUESTO.- Es el proceso sistematico que
consiste en apreciar y cuantificar las exigencias fisicas y
mentales que el puesto de trabajo le exige cumplir al trabajador
y que sirve para cuantificar los costos o requisitos que requiere
su cumplimiento.

JL Arnao LOS SISTEMAS DE EVALUACION DE PERSONAL,
Edit. Index 3° Ed. Pag. 134

EXPERIENCIA.- Es la acumulacion de vivencias y
conocimientos adquiridos durante un periodo de tiempo en el
desempeno de una funcion.

Ibid. p. 158

FUNCION.- Término usado para denotar un tipo o campo de
actividad del que es responsable un trabajador. Conjunto de
actividades permanentes, afines y coordinadas para alcanzar un
objetivo.

Ibid. p. 114.

HABITO.- Funciéon mental o corporal adquirida, que por
repeticion se convierte en una manera relativamente estable de
accion, que se caracteriza por la eficiencia y facilidad en la
ejecucion y la rapidez en responder al estimulo apropiado.

Ibid. pag. 120

HIGIENE.- Es la actitud de limpieza que tiene el trabajador en
su tarea diaria y su imagen personal.

Schruder y Sherman, ADMINISTRACION DE PERSONAL, Edit.
CECSA 5° Ed. Pag. 252

PRODUCTIVIDAD.- Es el desarrollo intelectual que realiza el
trabajador para producir productos de excelente calidad.
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Ibid. Pag. 254

IDENTIFICACION.- Es la cualidad que debe demostrar el
trabajador en la vision y mision de la empresa al desarrollar sus

actividades personales y colectivas
Ibid. Pag. 155

INICIATIVA.- Es la capacidad que tiene el trabajador para
discernir y decidir frente a los retos que exige las operaciones o
circunstancias del trabajo.

Ibid. Pag. 155

LARGO PLAZO.- Es el tiempo durante el periodo de gobierno de
la gestion municipal.

JL Arnao LOS SISTEMAS DE EVALUACION DE PERSONAL,
Edit. Index 3° Ed. Pag. 144

LISTA DE TAREAS.- Es la relacion detallada de las labores
principales de un cargo.
Ibid. p. 286

MEDIANO PLAZO.- Es el tiempo previsto para observar el
comportamiento y rendimiento de los trabajadores después de la
primera evaluacion.

JL Arnao LOS SISTEMAS DE EVALUACION DE PERSONAL,
Edit. Index 3° Ed. Pag. 144

MOTIVACION.- Es aquello que implica el deseo humano de
trabajar, contribuir y cooperar. Es el proceso de iniciacion de
una accion consistente y voluntaria.

Ibid. p. 146

PUESTO.- Es la funcion establecida presupuestalmente, que
comprende un conjunto de deberes, atribuciones y
responsabilidades que un empleado debe desempenar, durante
la jornada minima senalada por ley.

Ibid. p. 178

REGLAMENTO INTERNO DE PERSONAL.- Es un conjunto de
normas impartidas por la alta direccion de una institucion que
regula el comportamiento de los trabajadores dentro de ella.
Ibid. p. 183

VALORACION DEL RENDIMIENTO.- Es la valoraciéon
sistematica de un empleado, para determinar su rendimiento
pasado, futuro potencial y salario, el objetivo es mejorar el
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rendimiento normal, aislar las necesidades de entrenamiento y
localizar los talentos potenciales para la sucesion en la
administracién (CALIFICACION DE PERSONAL).

Schruder y Sherman, ADMINISTRACION DE PERSONAL, Edit.
CECSA 5° Ed. Pag. 272

3. RESULADOS DE LA INVESTIGACION

3.1.

CONCLUSIONES

PRIMERA CONCLUSION

El sistema que debera emplear la empresa SERPET SAC para la
gestion de los recursos humanos, debera contener los siguientes
pasos para su elaboracion:

1° PASO:

HACER EL DIAGNOSTICO DE LA PROBLEMATICA LABORAL
2° PASO

DETERMINAR EL ALCANCE Y NIVEL DE LA EVALUACION
3° PASO

DETERMINAR LOS CRITERIOS Y CAUSAS DEL SISTEMA.

- Evaluacion del rendimiento laboral.

- Evaluacion de los méritos y capacitacion

- Evaluacion de los deméritos.

- Evaluacion del conocimiento laboral.

4° PASO

DEFINIR LOS GRADOS DE LOS CRITERIOS

5° PASO

DEFINIR LOS PESOS RELATIVOS A LOS CRITERIOS DEL
SISTEMA (CUANTIFICAR CRITERIOS)

6° PASO
ASIGNAR VALORES EN PUNTOS A LOS FACTORES Y GRADOS EN
LOS FORMATOS PARA CADA TRABAJADOR:

CUADRO N°1 PESO DE LOS FACTORES Y GRADOS PARA LA EVALUACION
DEL CRITERIO: RENDIMIENTO LABORAL

CUADRO N° 2 PESO DE LOS FACTORES Y GRADOS PARA LA EVALUACION
DEL CRITERIO: MERITOS Y CAPACITACION
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CUADRO N° 3 PESO DE LOS FACTORES Y GRADOS PARA LA EVALUACION
DEL CRITERIO: DEMERITOS

CUADRO N° 4 PESO DE LOS FACTORES Y GRADOS PARA LA EVALUACION
DEL CRITERIO: CONOCIMIENTO LABORAL

CUADRO N° 5 NIVEL DE EVALUACION DE TODOS LOS TRABAJADORES,
CONSIDERANDO LOS CUATRO CRITERIOS

7° PASO
FORMULACION DE LA TABLA GENERAL DE EVALUACION

CUADRO N° 6 TABLA GENERAL DE EVALUACION

GRADOS DISTRIBUCION CUANTIFICABLE
EXCELENTE DE 264 A 350 PUNTOS
BUENO DE 177 A 263 PUNTOS
REGULAR DE 89 A 176 PUNTOS
DEFICIENTE DE 0 A 88 PUNTOS
ELABORADO POR : AUTORES DEL TRABAJO DE INVTIGACION

Los trabajadores seran calificados y clasificados de acuerdo a esta
tabla de evaluacion cuyo resultado servira para la toma de
decisiones en materia de personal.

8° PASO
ESCRIBIR EL MANUAL DE EVALUACION DE PERSONAL

9° PASO
ANALISIS DE RESULTADOS Y DECISIONES
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SEGUNDA CONCLUSION.

Con los resultados de las evaluaciones de cada trabajador, se
determina el nivel alcanzado de todos los trabajadores en cada
criterio de evaluacion siendo este los siguientes resultados de los

135 trabajadores:

RENDIMIENTO LABORAL:

RENDIMIENTO LABORAL EXCELENTE | BUENO REGULAR | DEFICIENTE
IDENTIFICACION CON SU TRABAJO 1 59 63 12
DESARROLLO LABORAL 3 35 83 14
EXPERIENCIA EN SU PUESTO DE
TRABAJO 15 61 48 11
PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD LABORAL 11 73 41 10
INICIATIVA DE PROCESO 13 38 81
HIGIENE 59 45 24
PARTICIPACION GRUPAL 35 79 17
DISCIPLINA 81 35 13

TERCERA CONCLUSION

El nivel de méritos y deméritos de los trabajadores de la empresa
SERPET SAC, se determina en razon a los niveles de capacitacion y
meéritos logrados antes y durante su trabajo.

NIVEL DE MERITOS Y DEMERITOS |EXCELENTE| BUENO REGULAR | DEFICIENTE
Maestria 2
Titulo profesional 27
Bachiller o titulo técnico 77

Méritos | Secundaria 29
Capacitaciones cada 20 h. 28 74 19 14
Meéritos 11
Trabajos extra ordinarios 3

Demeéritos Faltas injustificadas 13

Amonestaciones 3
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CUARTA CONCLUSION

El nivel de conocimiento laboral de los trabajadores de la empresa
SERPET SAC tiene el siguiente resultado.

CONOCIMIENTO LABORAL |EXCELENTE | BUENO REGULAR | DDEFICIENTE
CULTURA GENERAL 3 32 83 17
RAZONAMIENTO VERBAL 2 23 84 26
RAZONAMIENTO MATEMATICO 15 67 45
CONOCIMIENTO TECNICO 13 81 34
REALIDAD NACIONAL 4 37 80 14
COMPRENSION DE LECTURA 9 42 78 6

QUINTA CONCLUSION

El nivel de evaluacion de todos los trabajadores, considerando los
cuatro criterios en forma conjunta es de bueno.

CRITERIOS EXCELENTE | BUENO |REGULAR | DEFICIENTE
RENDIMIENTO LABORAL 112 427 454 87
MERITOS Y CAPACITACION 30 221 19 14
DEMERITOS 0 0 0 16
CONOCIMIENTO LABORAL 46 282 404 78

TOTAL GENERAL 188 930 877 195

3.2. RECOMENDACIONES
PRIMERA
Para la aplicacion del sistema de criterios y causas cuantificables
previamente se debera capacitar a los evaluadores y poner de
conocimiento a los trabajadores sobre los criterios de evaluacion.

SEGUNDA

Los pesos de cada grado en los criterios para la evaluacion se
deberan ajustar cada dos periodos de evaluacion.
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TERCERA

Cada evaluacion de los trabajadores se debera poner de
conocimiento en forma grupal por areas o gerencias y de manera
individual a cada trabajador.

CUARTA
El nivel de conocimiento debera estar relacionada a los

conocimientos y comprension de lectura en operaciones y parrafos
de menos complejidad.
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3.4. ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA | PROBLEMAS OBJETIVO OBJETIVOS -
GENERAL | ESPECIFICOS | GENERAL |ESPECIFICOs| HIPOTESIS | VARIABLES | INDICADORES | INDICES
¢ Identificaciéon
con su Trabajo
e Desarrollo
B} B} Laboral
¢Cual sera el Establecer el . .
método y método y * Experiencia en
. . (X1) su Puesto de
contenido de contenido de . .
. Evaluacion Trabajo
un sistema de un Programa ..
evaluacion de de Evaluacion La del * Productividad y
. .. | Rendimiento | Calidad Laboral
personal para de Personal en | implementaciéon Laboral « Iniciativa de
la empresa la empresa | del Sistema de ’ Proceso
SERPET SAC? SERPET SAC. Evaluacion por R Higiene
Establecer un Cgterios y * Participacion
. ausas
sistema de . Grupal
.2 Cuantificables il
¢ Disciplina
:Cual sera el evglelizgr?:l a en la empresa :
C I
) 3 nivel de mediante Determinar el SERPET S /,\C’
¢Cual sera el . o . permitira
. rendimiento criterios y nivel de (X2)
sistema de .. evaluar el ..
. laboral de los causas rendimiento - Evaluacion e 2
evaluacion . . rendimiento * Capacitacion y
d 1 trabajadores cuantificables |laboral de los laboral. 1 de los méritos
¢ personak, | on su puesto que nos trabajadores asora’, "os Méritos y
que nos de trabajo en permita de la empresa mer1tgs y'_la Capacitacion. .
d permita la empresa | determinar el | SERPET SAC. 1C apda01t?C} o1 Excelente
ete}”mmar SERPET SAC? nivel de 0S err{er{tos, * Bueno
el nivel de ” ; .. - el conocimiento
. ¢Cual sera el | conocimiento, | Determinar el * Regular
rendimiento . . laboral e
nivel de los| desarrollo, nivel de|. ... . .
laboral, J . . . institucional de 3 .
- meéritos y | experiencia, |Meéritos y (X3) ¢ Dias no Deficiente
meéritos, .. . . . sus ‘2
.. deméritos de | productividad, | deméritos de . Evaluacion laborados
deméritos y . trabajadores, .
el los higiene e los produciendo de los | * Amonestaciones
. trabajadores identificacion | trabajadores - - Deméritos. * Suspensiones
conocimiento . informacién
laboral? de la empresa | con su equipo | de la empresa relevante para
) SERPET SAC? | detrabajoy |SERPET SAC? 1 1(31
con los a.tc.)ma e
objetivos de la | Determinar el| decisiones en
empresa nivel de l’l’later11211 de
SERPET SAC. | conocimiento | PeTsonallo que
laboral de los contribuira al
¢Cual sera el trabajadores IOng) d.e los e Cultura General
nivel de 1 objetivos (Xa) -
. €n la empresa dmini . .. ¢ Razonamiento
conocimientos SERPET SAC. | & ministrativos | Evaluacion v
. 1 erbal
laboral de los de la empresa. del .
bajadores : Conocimiento | Razonamiento
trabaja Determinar el Matematico
de la empresa nivel de Laboral. . C mient
SERPET SAC? evaluacion 0’;1écli?;;en °
general de * Realidad
todos los Nacional
trabajadores » Comprensién de
de la empresa. Lectura
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